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摘 要 员工工作满意是组织行为学中的持久选题，但目前鲜有研究从 CEO 视角探求员工工作满意。CEO 是
组织的最高负责人，其价值决策、用人决策、战略决策等决策质量的高低与员工的报酬、直接领导、职业发展等员工
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高负责人可理解为企业的董事长、CEO 或者企业老板，文章以 CEO 指代企业最高负责人。文章主要研究如
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下问题: 第一，CEO 究竟对员工工作满意负有什么样的责任? 第二，从决策角度，研究 CEO 什么样的行为或
特征能够提高员工工作满意度? 在回答这两个问题的基础上，文章试图得到基于 CEO 决策视角的员工工作
满意总体模型。
一、CEO 对员工工作满意负有重要责任
( 一) 高管团队对组织发展起着重要作用，CEO 是高管团队的核心力量
组织是所有成员基于个人利益而走在一起的协作体系，组织表现是其所有成员的合力，但对组织起更大
作用的是高管团队。Hambrick 和 Mason 提出的高管团队理论强调组织战略决策的制定者是高管团队，高管
团队能够有效预测组织绩效。［11］此后大量文献证明了高管团队在组织中的独特作用，实证了高管团队对组
织战略方向、战略变革、组织绩效等的深刻影响。但另一方面，人口生态学者( 如 Hannan 和 Freeman) 认为组
织面临的内外部环境因素会产生组织惰性，制约高管团队领导作用的发挥和组织的正确变革。［12］此外，社会






在高管团队研究中，CEO 并没有从 TMT 中严格区分，CEO 与 TMT 一起被看作影响组织的“优势联盟”。
但在 TMT 中，CEO 与其他成员的权力并不对称，此种不对称性是影响团队的强大力量。［15］CEO 是组织的最
高权力者，更多时候，TMT 成员对环境和企业问题并不敏感，但对 CEO 的偏好更重视，高管成员通常会充分
感受一把手的需求、偏好、喜好和愿望，并且会在成本和收益的权衡之下尽力去满足 CEO 的需求、偏好。［16］
有些组织会出现双权力格局或者多权力格局，CEO 在其中并不占绝对优势地位，这种权力格局会约束 CEO
的行为，平衡 CEO 在企业中的影响力，但占有最多资源的 CEO 对企业还是有最重要的影响。
由此，我们有以下假设:
假设 1: CEO 作为高管团队的灵魂人物，对组织发展起到第一重要的作用。











作满意; ［19］Spector 等人则从工资( 工资和工资增长) 、晋升( 晋升机会) 、监督( 直接领导的监督) 、福利、或有
奖励( 良好绩效的回报) 、操作条件( 对工作规则和程序的满意) 、工作伙伴、工作性质以及与组织的沟通九个
方面来测量工作满意。［20］综上，员工工作满意的因素既包括物质待遇因素( 报酬、福利、奖金、工作条件、工作

















策时: ( 1) 行为主体不会按照理性的要求，想出全部的备选方案，只能想到全部可能行为方案中的很少几个;






平; 另一方面要求 CEO 自觉认识到自我认知局限性，以开放的心态面对他人的意见、吸收他人的意见。因
此，在提高决策方面，CEO 的学习意识、学习能力、开放意识和开放能力是非常重要的。






但管理层并非都能自觉自动地学习，管理层的学习需要契机，一是需要知道( The need to know) ，当他们









假设 3: CEO 强烈的学习动机、自觉的学习意识能够推动其抓住一切机会进行开创性学习。








假设 4: CEO 聚焦于与其工作内容相匹配的关键内容学习，比如深入思考价值观、学习产业经济学、发展
经济学内容、思考人才胜任力要求，能够大大提高其重要决策质量。
( 二) CEO 开放意识和开放能力能有效提高其决策质量





























假设 6: CEO 积极构建内、外部专家系统和智力支持系统，有助于提高其决策质量。





















假设 8: CEO 不仅要为组织状态负责，而且要有沟通意识和教育意识，启发员工多角度看待组织和自身，
调整心理状态。
但对于 CEO 来说，还需要讲究沟通和教育的方式。在沟通、教育时，CEO 还需要根据员工的职位、个性、
特征的不同，选择合适的教育方法。员工对信息的接受和解读、对事实的理解与其个性、价值观、职位、角色
等息息相关，CEO 需要有意识地调整其教育方法。在沟通、教育时，判断性思考方式( propositional thinking)
和叙事性思考方式( narrative thinking) 需要交错使用。［34］判断性思考方式是对事实、信息、原则的抽象理解、
理性解释，CEO 可以根据有效的数据、信息和令人信服的分析让员工理解事实。叙事性思考方式是通过具
体化、情景化、故事化的方式让员工进行思考，［35］CEO 可以通过讲故事、角色互换、以同理心观察以及对员工


















图 1 基于 CEO 决策视角的员工工作满意总体模型
尽管 CEO 作用的发挥受外部行业环境、制度环境等的制约，但 CEO 对组织状态和组织发展负有第一位
的责任，CEO 自然也对决定员工工作满意的各个要素状态最终负责。这些要素理想状态的实现，直接决定
于 CEO 价值选择、人才选择、战略选择等重大决策。CEO 重大决策的决策质量高低直接决定着组织的走向、
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